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Abstrakt 
Hlavním cílem závěrečné práce je návrh motivačního systému pro firmu Sportlines s. r. 
o. a zvýšit jeho vliv na efektivitu práce. Hlavní cílem této práce je analýza a zlepšení 
stávající situace při motivačním řízení podniku. Teoretická část obsahuje základní 
informace o personálních činnostech, personálním řízení podnik a motivace, které je 
potřeba zohlednit v každé firmě, aby bylo dosahováno efektivních výsledků. Analytická 
část se zabývá rozborem současného stavu firmy, historie a stávajícího motivačního 
systému. Návrhová část a vlastní výzkum provedený metodou rozhovorů se 
zaměstnanci a návrhy na zlepšení stávající situace. 
 
Abstract 
This bachelor thesis deals with the area of employee motivation system and its influence 
on work in the company Sportlines Ltd. The main goal of this thesis is analysis and 
improvement current situation in the incentive management. The theoretical part 
contains basic information about personnel activities, personnel management and 
motivation, which should be reflected in each company, to achieve effective results. 
Analytical part deals with analysis of current situation of the company, own research a 
proposals to improvement present situation. 
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ÚVOD 
Motivace a lidské zdroje jsou oblastmi, které se zabývají řízením a rozvojem lidských 
zdrojů v podniku. Lidský kapitál je nejcennější, co firma může vlastnit a správné řízení 
tohoto kapitálu vede k efektivní práci, čímž firma může získat konkurenční výhodu v 
oblasti podnikání před ostatními firmami. Zahrnují celou řadu metod pro řízení lidských 
zdrojů a pro práci s lidmi v organizaci.  
V této bakalářské práci jsem se zabýval problematikou motivačního řízení v konkrétním 
podniku a to ve společnosti Sportlines s. r. o. Dané téma jsem si zvolil zejména proto, 
že v této firmě už 4 roky pracuji a chci se aktivně podílet na dalším rozvoji této firmy na 
českém trhu. Z toho důvodu se zabýval neustále obtížně řešitelným motivačním 
problémem zaměstnanců a přispět firmě k nápravě. 
Jedná se o společnost, která po svých zaměstnancích vyžaduje odvedenou práci na sto 
procent, a proto je důležité zaměstnance motivovat nejen vnitřně, ale i vnějšími faktory.  
V první řadě jsme se zaměřil na vnější motivaci zaměstnanců a to motivaci peněžní. 
Jedná se o základní motivaci zaměstnance v každé firmě. I přesto, že odměňování ve 
společnosti Sportlines s. r. o. je oproti konkurenčním firmám na vyšší úrovni, rád bych 
tuto složku více zatraktivnil oproti konkurenci na trhu, aby byl zaměstnanec i nadále 
věrný společnosti. 
I přes dobré finanční ohodnocení je potřeba, aby byl dlouhodobý a zkušený 
zaměstnanec motivován vnitřně, aby byl schopen vyhledávat nápady na vytváření 
nových neopakujících se pobytových programů. Tím by se podpořila originalita jeho 
práce a nestala stereotypem, který se může podepsat na jeho výkonu. 
Problematiku motivace jsem si vybral z důvodu, že jako pracovník této firmy jsem zažil 
oboje – vnější motivaci ve formě peněžního ohodnocení, ale také vnitřní motivaci 
způsobenou kreativitou, soutěživosti, pracovní morálkou a přátelstvím svých 
spolupracovníků. 
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1 CÍL A METODIKA PRÁCE 
Cílem předkládané práce je návrh změn v konceptu motivačního systému společnosti 
Sportlines s. r. o., který pomůže zlepšit proces fungování motivačního řízení personálu 
v podniku. Proto je potřeba udělat analýzu organizační struktury a pracovních sil ve 
společnosti, motivačních faktorů a dále analýzu aktuálního systému motivace 
pracovníků, jejich odměňování. 
Práce je rozdělena do tří hlavních částí. Nejprve se zaměřím na teoretické poznatky, 
které se týkají mnou zvolené problematiky a pomohou čtenáři porozumět věcem, se 
kterými budu pracovat v následujících částech práce. Druhou částí je analýza aktuálního 
stavu firmy, historie a organizační struktury. Práce pokračuje závěrečnou částí, ve které 
se snažím vlastními návrhy, na základě rozhovorů se zaměstnanci, zlepšit motivaci 
méně výkonných zaměstnanců a stimulovat dlouhodobé zaměstnance k tomu, aby jim 
práce nezevšednila. 
Teoretická část zahrnuje vysvětlení poznatků z literatury jako jsou motivace, stimulace, 
personální řízení, pracovní motivace a odměňování. 
Informace analytické části jsem získal díky poskytnutým interním dokumentům 
interním dokumentům během předmětu praxe, která se konala na personální oddělení 
společnosti. Zde jsem měl možnost jednat s ředitelem firmy a personálním manažerem, 
kteří mi poskytli dokumenty o stávající situaci firmy na trhu a plánech do budoucích let. 
O personálním a motivačním řízení zaměstnanců jsem se dozvěděl z interním 
dokumentu "Instruktorský bulletin", který má k dispozici instruktor jako svou metodiku 
a skriptum k práci. Během svého působení ve firmě na pozici šefinstruktor jsem měl 
možnost jednat osobně se zaměstnanci firmy ohledně spokojenosti a jejich motivace 
nadále se společností spolupracovat.  
Závěrečnou část, která je věnována návrhům na zlepšení daného problému, jsem 
zkoumal pomocí rozhovorů se zaměstnanci, po každé absolvované práci neboli 
pracovním pobytu, který absolvovali a diskutoval s nimi o problémech, se kterými se 
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potkali během svého působení u firmy. Rozhovor založený na 10 zjednodušených 
otázkách je uvedný v příloze. 
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2 TEORETICKÁ VÝCHODISKA PRÁCE 
Teoretická část je zaměřena na popsaní pojmů a problematiky týkající se personálního 
řízení a motivace. Tyto obecné informace budou podkladem pro zpracování analytické a 
návrhové části bakalářské práce. 
2.1 Řízení lidských zdrojů 
Řízení lidských zdrojů přispívá k úspěšnosti a konkurenceschopnosti firmy pomocí 
efektivního řízení lidského kapitálu. Firma, která chce být úspěšná a 
konkurenceschopná, musí neustále zlepšovat svůj výkon. Pokud se chce co nejvíce 
rozvíjet, musí využít všech potenciálních zdrojů, které lze zefektivnit. Jsou to především 
materiální, finanční, informační a lidské zdroje. Vzhledem k faktu, že lidské zdroje 
rozhodují i o využívání materiálních, informačních a finančních zdrojů, je řízení 
lidských zdrojů jednou z nejdůležitějších činností firmy (1). 
Obr.  1: Řízení lidských zdrojů. (upraveno dle 1, s. 17) 
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Jedním z nejvýznamnějších faktorů ovlivňující úspěšnost či neúspěšnost firem v 
náročném konkurenčním prostředí tržního hospodářství je kvalita fungování lidského 
faktoru. Již od počátku svého formování bylo personální řízení považováno za důležitou 
a nedílnou součást procesu řízení, jeho nedostatky negativně ovlivňovaly kvalitu 
fungování organizace. Na prahu nového tisíciletí hraje tento faktor význam v daleko 
větším rozsahu, než tomu bylo dříve, kdy vývoj ekonomického okolí byl kontinuální, 
relativně plynulý a rozsah a intenzita probíhajících změn přístupu k tvorbě a realizaci 
strategie fungování a rozvoje firmy (1). 
"V důsledky změn, které proběhly koncem dvacátého století a které vtiskly 
ekonomickému i sociálnímu okolí firem nové znaky, se ukázalo, že kvalita lidských 
zdrojů a schopnost jejího využití při stanovování strategie rozvoje firmy a její realizace 
se stává rozhodujícím faktorem úspěch" (2, s. 1). 
Analýzy úspěšnosti fungování firem prokazují jednoznačně, že jedním ze základních 
faktorů úspěšnosti firem je schopnost zformovat a využívat lidské zdroje takovým 
způsobem, který zabezpečí plnění cíle organizace. Z tohoto hlediska je problém 
formování lidských zdrojů chápán nikoli jako ohraničená funkční oblast, ale jako oblast 
strategického významu ovlivňující se svých důsledcích jak tvorbu strategie firmy, tak i 
její realizaci (2). 
Řízení lidských zdrojů je definováno jako logicky a strategicky promyšlený přístup k 
řízení nejcennějších komodit, které firma má - lidí, kteří firmě jak individuálně, tak 
kolektivně dosahují vytyčených cílů firmy (1). 
"Storey (1989) se domnívá, že řízení lidských zdrojů lze považovat za soubor vzájemně 
propojených politik vycházejících z určité ideologie a filozofie. Uvádí pak čtyři aspekty, 
které tvoří smysluplnou verzi řízení lidských zdrojů:  
1. zvláštní, specifická konstelace přesvědčení a předpokladů, 
2. strategické podněty poskytující informace pro rozhodování o řízení lidí, 
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3. ústřední role liniových manažerů, 
4. spoléhání na soustavu pák k formování zaměstnaneckých vztahů" (3, s. 27). 
2.2  Personální činnosti 
K řízení lidských zdrojů se využívá personální činnosti, které představují výkonnou část 
personální práce. V odborné literatuře se můžeme setkat s různým počtem a významem 
personálních činností, nejčastěji jsou však uváděny tyto:  
 Vytváření a analýza pracovních míst - cílem je zpracování informací potřebných 
k popisu pracovního místa. Popis je později podkladem pro získání požadavků, 
které jsou kladeny na pracovníka (5), 
 Personální plánování - plánování potřeby pracovníků ve společnosti, jejich 
pokrytí a následného rozvoje pracovníků (4), 
 Získávání, výběr a přijímání pracovníků - zahrnuje přípravu informací o volném 
pracovním místě, přípravu dokumentů požadovaných od uchazečů o pracovní 
pozici, shromažďování materiálu o uchazečích a následné zkoumání 
předložených materiálů, soubor testů a pohovorů, rozhodování o přijmutí, 
zařazování pracovníka do personální evidence a jeho uvedení na pracovišti (4), 
 Hodnocení pracovníků - zjišťování, jak pracovník vykonává zadanou práci, jak 
plní dílčí úkoly a požadavky svého nadřízeného, vyhodnocování výsledků a 
dokumentů, hledání řešení ke zlepšení výkonu pracovníka a realizace opatření 
(5), 
 Rozmisťování pracovníků a ukončení pracovního poměru - zařazování 
zaměstnanců na určité pracovní místo, převádění na jiné pracoviště, povyšování 
pracovníků, převádění na vyšší nebo nižší pracovní pozici a propouštění (4), 
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 Odměňování - tj. přilákání dostatečného počtu kvalifikovaných zaměstnanců, 
stabilizace potřebných pracovníků, odměňování pracovníků za jejich pracovní 
výkon a úsilí, přispívání ke konkurenceschopnosti firmy na trhu (5), 
 Vzdělávání pracovníků - identifikace potřeb vzdělávání, plánování vzdělávání na 
základě výsledků a hodnocení (5), 
 Pracovní vztahy - řízení a udržování formálních i neformálních vztahů mezi 
pracovníky, pracovníky s odbory, začleňování zaměstnanců neboli informování 
zaměstnanců a jejich zapojování do rozhodovacích záležitostí firmy, tak jich 
vlastních (3), 
 "Péče o pracovníky - tj. pracovní prostředí, bezpečnost a ochrana zdraví při 
práci, vedení dokumentace, organizování kontroly, otázky pracovní doby a 
pracovního režimu, záležitosti sociálních služeb, např. stravování, sociálně 
hygienických podmínek práce, aktivit volného času, podnikových starobních 
důchodů, kulturních aktivit, životních podmínek pracovníků, služeb 
poskytovaných rodinným příslušníkům atd." (4, s. 21). 
 Personální informační systém - slouží k vypracování a řízení počítačových 
personálních informačních záznamů poskytujících datovou základnu a pomoc 
při rozhodování (3). 
2.3 Motivace 
Motivace, která patří mezi klíčové body personálního řízení je hlavním tématem této 
bakalářské práce. 
"Pojmy motivace a motiv, patří mezi četně používaná slova soudobého jazyka, a to jak 
hovorového, tak odborného. V personalistické praxi a v četných teoretických reflexích 
se s nimi setkáváme téměř na každém kroku, velmi často však převládá jejich laické 
použití. Etymologie nabízí následující vysvětlení. Motiv - pochází z latinského motus, 
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což bylo významové slovo. Řadu jeho nuancí nám zanechal Cicero: animi motus - hnutí 
mysli, duševní pohyb (pružnost, pohnutka; v užším slova smyslu - rozčílení či nadšení. 
Odvozeninou je latinské motivus - hýbající" (6, s. 151). 
Existují dva typy motivace: 
 Vnitřní motivace - lidé si motivační faktory vytvářejí sami, faktory, které je 
nadále ovlivňují, aby se člověk určitým způsobem choval a ubíral nějakým 
směrem. Mezi tyto faktory můžeme zařadit například odpovědnost, autonomie a 
zajímavou práce, 
 Vnější motivace - tuto motivaci tvoří odměny, jako zvýšení platu, povýšení, ale 
také tresty (12). 
2.3.1 Stimulace a motivace 
V manažerské praxi je zvykem s pojmy stimulace a motivace nakládat velmi volně. Je 
důležité si uvědomit, že kladný vztah k nějakému úkonu vzniká ze dvou příčin: buď 
proto, že její splnění je v souladu s vnitřním rozpoložením člověka, který má úlohu 
vykonávat, nebo proto, že je splnění spojeno se ziskem nějakých zvenčí přicházejících 
hodnot (př. finanční odměny) (7). 
Úkol plnění pod vlivem vnějších podnětů (stimulů), nebo pod vlivem vnitřních 
pohnutek (motivů), přičemž se vzájemně nevylučují a mohou působit na člověka 
společně a vzájemně se posilovat  (7). 
Lidé svoji práci a chování přizpůsobují tomu, za co a jak jsou odměňování nebo 
trestáni. Lidi více motivuje provádět ty činnosti, za které jsou odměňováni a zároveň je 
podněcuje nekonat činnosti za které by měli být potrestáni. Tím pádem by měli být lidé 
za správně provedený úkol odměněni, kdyžto za nesprávně zpracovaný úkol by měly 
následovat určitý druh sankce. Pokud porušíme tento vztah, může dojít k porušení 
pracovní motivace člověka, která v ten okamžik selhává a ztrácí smysl (8). 
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2.3.2 Zdroje motivace 
Motivace je tvořena pěti základními zdroji, které tvoří jako celek motivační profil 
každého člověka. Těmito zdroji jsou: 
 potřeby, 
 zájmy, 
 návyky, 
 hodnoty a hodnotová orientace, 
 ideály (9). 
a) Potřeby chápeme jako prožívaný, uvědomovaný i neuvědomovaný nedostatek 
něčeho, co je pro daného jedince důležité. V biologickém smyslu potřebu chápeme 
jako„stav nedostatku organizmu, který při delším trvání může vést k poškození či 
smrti jednotlivce (9). 
Dělí se na: 
 Biogenní – jsou vyvolány psychickým napětím biogenního rázu jako např. 
hladem, žízní, pocitem nepohodlí apod., 
 Psychogenní – ty vnímáme jako touhu po uznání, vážnosti, sounáležitosti apod. 
(většina psychogenních potřeb není tak intenzivní aby přiměla jedince uspokojit 
je okamžitě) (7). 
b) Zájmy můžeme chápat jako zaměření člověka na soubor věcí, během života se 
obvykle mění. Charakterizuje je šíře, hloubka, stálost. U zájmů můžeme rozlišit 
aktivitu nebo pasivitu, sílu nebo slabost, stálost nebo přelétavost a jejich 
společenskou hodnotu (9), 
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c) Návyky jsou soubor opakovaných ustálených jednání v určité situaci (10), 
d) Hodnoty můžeme chápat jako něco důležitého, čeho si člověk váží, co ovlivňuje 
jeho chování. Řadíme je k vnitřním motivačním činitelům, mají spíše blíže k cílům 
svojí povahou (10), 
e) Ideály - určitý model, vzor podle kterého člověk jedná, ke kterému směřuje. Ideál 
může být chápán jako synonymum pro cíl. Protože oba jsou  něco, co si člověk přeje 
a chce, k čemu směřuje a čeho chce dosáhnout. Ale ideál oproti cíli má jednu 
zvláštnost. Vzniká v rozporu mezi tím, co je a co má být. Dalo by se říci, že ideál je 
vlastně osobitým cílem (10). 
 
Obr.  2: Vztah schopností, znalostí a touhy. (vlastní zpracování) 
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2.4 Pracovní motivace 
"Osobní motivaci člověka v pracovním procesu (motivaci pracovního jednání) můžeme 
vyjádřit jako určitý soubor tezí (zpravidla na základě empirických zjištěných závislostí) 
mezi podněty a lidským jednání, přičemž jsou pro praktické použití v procesu 
ovlivňování důležité okolnosti, které určují směr, sílů a trvalost výsledního jednání jako 
důsledek působení podnětů" (6, s. 161) 
2.4.1 Teorie pracovní motivace 
Proces motivace, jak je charakterizován, byl založen na řadě motivačních teorií, které se 
snaží vysvětlit, co to motivace je. Teorie se během řady let vyvinuly a rozšířily a 
některé z nich se do značné míry i zdiskreditovaly (3). 
Přehled nejzákladnější teorií motivace jsou: 
2.4.1.1 Teorie instrumentality 
Podle M. Armstronga teorie instrumentality tvrdí, že odměny nebo tresty vedou k 
zabezpečení toho, aby se lidé chovali žádoucím způsobem. Instrumentalita je 
přesvědčení, že pokud uděláme jednu věc, povede to k věci jiné. Teorie v podstatě 
mluví, že lidé pracují jenom pro peníze a přímo se opírá o to, že lidé budou přímo 
odměňování nebo trestáni za odvedenou práci a výkony (12). 
2.4.1.2 Maslowova teorie potřeb 
Tato nejrozšířenější teorie se opírá o to, že neuspokojená potřeba vytváří napětí a stav 
nerovnováhy a že k opětovnému nastavení rovnováhy je potřeba rozpoznat cíl, který 
tuto potřebu uspokojí. K tomuto cíli je také potřeba vybrat cestu, která povede k 
dosažení uvedeného záměru. Ne všechny potřeby jsou si rovné v jednom časovém 
okamžiku pro danou osobu a některé mohou vyvolat mnohem silnější snažení směřující 
k uspokojení potřeby (12). 
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Teorii potřeb vytvořili: 
 Maslow (1954) - vytvořil koncepci hierarchie potřeb, které věřil, že je základem 
osobnosti, 
 Alderfer (1972) - stvořil pružnější a jednodušší model tří základních potřeb 
(ERG teorie), 
 McClelland (1975) - identifikoval tři potřeby, které motivují manažery. 
Navazoval na Maslowovu teorii, že potřeby motivují všechny části osobnosti a 
došel k závěru, že projev a spouštění potřeb je závislý na faktory prostředí (3). 
Obr.  3: Maslowova teorie potřeb. (upraveno dle 13) 
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2.4.1.3 Herzbergerova teorie 
Dvoufaktorový model motivačních faktorů (satisfaktorů) a hygienických faktorů 
(dissatisfaktorů) vypracoval Herzberg a kol. (1957) (3). 
 Hygienické faktory - patří mezi ně takové faktory, které vyvolávají pracovní 
nespokojenost (mezilidské vztahy, pracovní podmínky, jistota zaměstnání), 
 Motivační faktory (motivátory) - patří mezi ně faktory, které mohou nabudit 
motivaci a spokojenost zaměstnance (úspěch, profesní růst, odměny) (3). 
2.4.1.4 Teorie atribuce 
Teorie vychází z informací, které má člověk dostupné a může si znich vyvodit závěry, 
aby se mohl rozhodnout. Proto se snažíme příčiny jevů hledat, ale také je určitým 
situacím připisovat (atribuovat). Lidé orientovaní na výkon budou úkoly spíše plnit, 
protože věří svým schopnostem a dovednostem a vyvíjí dostatek úsilí, aby dosáhli cíle. 
Neúspěch pak neovlivní jejich sebehodnocení, avšak úspěch je podpoří. Naopak lidé 
méně orientovaní na výkon se úkolům spíše vyhýbají, protože mají tendenci 
zpochybňovat vlastní dovednosti a předpokládají, že úspěch může být způsoben štěstím 
či náhodou (14). 
 
2.4.1.5 Teorie vytváření vzorů 
Teorie staví na konceptu, který ukazuje zaměstnancům vzor - schopného, pečlivého 
pracovníka (například kolegu nebo manažera), vytváří v člověku ideál práce, aby ho 
následoval a snažil se jeho práci napodobit.  K vytvoření vzoru může dojít tehdy, pokud 
existuje inspirující vedení lidí. To je jedna za sil, které mohou působit uvnitř skupiny 
pracovníků. Naopak výběr špatného zaměstnance za vzor může pracovníky demotivovat 
(3). 
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2.5 Odměňování zaměstnanců 
Odměňování zaměstnanců je jeden z hlavních faktorů pracovní motivace pracovníků. 
"Odměňování pracovníků je jednou z nejstarších a nejzávažnějších personálních 
činností, která na sebe přitahuje mimořádnou pozornost jak vedení organizací, tak 
pracovníků. Jde zároveň o činnost s široce propracovanou, a tedy i značně rozsáhlou 
teorií a metodologií" (4, s. 265). 
Odměňování v dnešním řízení lidských zdrojů neznamená pouze mzdu, plat či jiné 
formy odměny, které poskytují společnosti zaměstnancům jako vyrovnání za odvedenou 
práci. V moderním odměňování je potřeba zahrnout i povýšení, formální uznání nebo 
také zaměstnanecké výhody (nepeněžního rázu), které jsou poskytované společností 
pracovníkovi nezávisle na jeho pracovním výkonu. Odměny mohou zahrnovat věci 
nebo faktory, které nejsou pro každého zcela samozřejmé, např. přidělení pracovního 
automobilu, lepší vybavení kanceláře či zařazení na jiné pracoviště (4). 
2.5.1 Pojem plat a mzda 
Platem jsou odměňování zaměstnanci státu, územních samosprávných celků (krajů a 
obcí), státních fondů, příspěvkových organizací, jejíž náklady na platy a odměny za 
práci jsou zabezpečovány z příspěvku na provoz poskytovaného z rozpočtu zřizovatele, 
respektive státních organizací (2). 
Mzdou jsou odměňováni zaměstnanci ostatních zaměstnavatelů. Pojem mzda se používá 
k odměně za práci vykonanou zaměstnancem v pracovním poměru u zaměstnavatele, z 
pravidla to jsou soukromé podnikatelské subjekty (2). 
Mzda a plat se poskytují podle složitosti, namáhavosti a odpovědnosti práce, podle 
pracovní výkonnosti, podle namáhavosti pracovních podmínek a dosahovaných 
výsledků (11). 
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 Složitost, namáhavost a odpovědnost je posuzována podle dosaženého vzdělání 
pracovníka, praxe, míry odpovědnosti za škody, zdraví a bezpečnost či podle 
duševní a fyzické zátěže, 
 Pracovní podmínky jsou posuzovány podle namáhavosti pracovního režimu z 
rozvržení pracovní doby, podle škodlivosti nebo jiných negativních vlivů 
pracovního prostředí a podle rizikovosti pracovního prostředí, 
 Pracovní výkonnost je posuzovaná podle kvality prováděných prací, její 
intenzity, pracovních schopností pracovníka, jeho pracovní způsobilosti (11). 
2.5.1.1 Časová mzda 
Patří mezi nejpoužívanější mzdové formy. Používá se pro práce, kde není možné 
odměňovat zaměstnance z jiných hledisek než času výkonu práce. Nevýhodou této 
formy je, že motivační faktor pro zaměstnance je velmi malý a proto zaměstnavatelé 
využívají dalších forem např. prémií či výkonnostních odměn a tak stimulují 
zaměstnance k lepším výkonům (2). 
2.5.1.2 Úkolová mzda 
Úkolová mzda je stanovována podle počtu výkonů či výrobku, které zaměstnanec 
uskuteční a podle sazby za jednotku náležitě ohodnocen (2). 
2.5.1.3 Prémie 
Prémie bývají používány jako motivační prvek k časové nebo úkolové mzdě. 
Jednorázovou odměnu můžeme chápat jako odměnu za mimořádný výkon, za jedinečné 
plnění pracovních povinností a úkolů (16). 
2.5.1.4 Zaměstnanecké výhody 
Bonus ke mzdě nemusí mít nutně peněžní formu. Příkladem jsou zaměstnanecké 
výhody, které se mohou projevit ve formě slev na firemní výrobky či služby, věcnou 
formou, kulturní akcí či pobytem o dovolené. 
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2.5.2 Hodnocení práce 
Prostředek, který zajišťuje, aby se náročnost nebo složitost práce na pracovišti projevila 
v rozdílu odměn pracovníků, je hodnocení práce. Je to systematické stanovování 
hodnoty dané práce či pracovní funkce ve vztahu k jiným pracím či pracovním místům 
ve společnosti (4). 
Účelem hodnocení práce je zjistit a stanovit požadavky a náročnost práce a přípěvek 
práce pro výkon organizace, stanovit její relativní hodnotu a na základě toho práci 
ohodnotit podle jejího významu (4). 
Většinu systémů hodnocení práce ve firmách představuje kombinace čtyř základních 
metod. Jedná se o metodu pořadí, klasifikační metodu (metoda mzdových skupin), 
metodu bodovací a faktorové porovnání (4). 
2.5.2.1 Metoda pořadí 
Jedná se o nejstarší, nejjednodušší a nejméně používanou metodu. Hodnotící při této 
metodě seřazuje práci od nejlehčí po nejtěžší. Její výhodou je jednoduchost a 
srozumitelnost a je nenáročná jak časově, tak organizačně. Nevýhodou je to, že je 
efektivní pouze při použití na malý soubor prací, je málo přesná a snadno 
zpochybnitelná, protože neukazuje vzájemnou relaci a rozdíly mezi pracemi, na které je 
aplikovaná a těžko se převádí hodnota práce do mzdového tarifu (4). 
2.5.2.2 Klasifikační metoda 
Metoda založená na rozdílech mezi dovednostmi, povinnostmi a odpovědnosti a dalších 
faktorech práce, ve kterých se předem definují určité modelové stupně prací (metoda 
vytváří tzv. katalog). Mezi výhody můžeme zahrnout to, že v případě dobrého 
zpracování popisů pracovních míst, jsou výsledky hodnocení práce přijatelné. 
Nevýhodou je, že metoda v plné míře nezohledňuje různé pracovní podmínky stejných 
prací v rozdílných útvarech organizace (16). 
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2.5.2.3 Bodovací metoda 
Pravděpodobně nejpoužívanější metoda hodnocení práce. Při jejím použití se vytváří 
pro hodnocení práce kvantitativní bodové stupnice. Není možné použití pouze jedné 
stupnice pro jiné typy práce (jiné jsou pro výrobu, pro administrativní práce či práce 
specialistů). Po rozdělení prací do jednotlivých stupnic se vybírá klíčová práce (tzv. 
reprezentant) z každého typu prací v organizaci, od níž se bude odvíjet hodnocení. Dále 
je potřeba určit důležité faktory neboli kritéria hodnocení, za které je firma ochotna 
zaměstnancům zaplatit. Podle míry faktorů v daných pracích na určitém pracovním 
místě, firma určí relativní hodnotu práce. Pro detailnější popis faktorů se používají 
takzvané subfaktory, kterým jsou přiřazovány popisy , které definují danou práci (16). 
Faktory se dále dělí do 4 skupin, kde do skupiny první spadají práce, ve kterých je 
zaměstnanec odpovědný jen sám za sebe a do skupiny čtvrté, kde je zaměstnanec 
odpovědný za koordinaci skupin či útvarů společnosti. Každému z faktorů, subfaktorů a 
stupňů je přiřazována určitá váha, která odráží jejich důležitost pro společnost (16). 
2.5.2.4 Metoda faktorového porovnání 
Tato metoda je podobná metodě bodovací. Stejně jako u bodovací metody se zde určí 
klíčové práce a poté se identifikují důležité placené faktory. Metoda faktorového 
porovnání dále nedělí placené faktory na subfaktory a stupně, ale vytváří pořadí 
klíčových prací u každého z placených faktorů. Při stanovování pořadí se u každého 
faktoru používá párové vzájemné porovnání a tím se vytvoří řady pracovních míst z 
hlediska jednotlivých faktorů (16). 
2.6 Shrnutí teoretické části 
Tato bakalářská práce se zaměřuje na faktory, které člověka při práci motivují k lepší 
výkonnosti, kreativitě a celkové spokojenosti. Na začátku jsem vysvětlil, co je řízení 
lidských zdrojů, jaké jsou personální činnosti a kdo tyto činnosti zajišťuje. Poté jsem se 
zabýval vysvětlením pojmů stimulace, motivace, pracovní motivaci a jejích druhů, které 
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jsou úzce spjaty s následující kapitolou - odměňování zaměstnanců. Zde jsem vysvětlil 
všechny základní pojmy týkající se odměňování zaměstnanců a s těmito pojmy jsem 
pracoval v analytické části práce. Teoretickou část jsem zakončil hodnocením práce a 
jejími druhy, které jsou pro nás důležité pro odměňování zaměstnanců. 
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3 ANALYTICKÁ ČÁST 
Analytická část se zaměřuje na představení konkrétní firmy, jejich nabídku 
poskytovaných služeb, organizační strukturu, ekonomický vývoj a analýzu stávajícího 
systému motivace zaměstnanců. 
3.1 Historie společnosti 
Společnost vznikla v roce 2006 po 
názvem Akrata, s. r. o., která se 
zabývala pronájmem nemovitostí. Následným rozpadem firmy v lednu 2007 se 
společnost přejmenovala na Sportlines. Předmět podnikání bylo poskytování 
nekomerčních sportovních aktivit a poradenské činnosti v oblasti sportu a služeb s tím 
spojené. Postupem času, kdy se nabídka firmy rozšiřovala, se společnost začala věnovat 
i komerčním aktivitám.  
V současné době firma nabízí vlastní zážitkové a rekreační služby pro školy, firmy, 
organizované skupiny či veřejnost, ale také zprostředkování odborných kurzů, školení a 
ostatních vzdělávacích akcí díky spolupráci s významnými sportovci a provozovateli 
sportovišť. 
3.2 Základní identifikační údaje 
Název společnosti:    Sportlines, s. r. o. 
Sídlo společnosti:    Praha 
Zápis do obchodního rejstříku: 13. 11. 2006 
Základní kapitál:   200 000,- Kč 
Jednatel:    Martin Kurtz 
Identifikační číslo:   27622959 
 
Obr.  4 - Logo Sportlines 
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3.3 Organizační struktura společnosti 
Firma má šest stálých zaměstnanců, kteří se celoročně starají o chod firmy. Další 
zaměstnanci nejsou firmou zaměstnáni na hlavní pracovní poměr z důvodu sezónní 
nabídky služeb. Jedná se o pozice instruktor volnočasových aktivit a zdravotník, jejichž 
počet se pohybuje v rozmezí 50 - 80 brigádníků v 3 platových skupinách. V nejvyšší 
platové skupině je v současnosti 17 sezónních zaměstnanců.  
Organigram zobrazuje pouze stálé zaměstnance firmy. Brigádníci, kteří zde nejsou 
zachyceni, spadají pod personálního manažera Adama Hanzlíka a jeho nadřízeného 
ředitele společnosti Martina Havrlíka. 
 
 
 
 
Jednatel společnosti 
David Kurtz 
D 
Ředitel společnosti 
Bc. Martin Havrlík 
Obchodní manažer 
Mgr. Kateřina Srpová 
Příměstské tábory 
Kristýna Pulcová 
Personální manažer 
Adam Hanzlík 
Obr.  5 - Organizační struktura zaměstnanců (vlastní zpracování) 
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3.4 Nabízené služby 
Díky neustálé expanzi a přibývající poptávce firma nabízí tyto sportovně-zážitkové 
pobyty: 
 Škola v přírodě  
 Adaptační kurz  
 Lyžařský kurz  
 Školní výlet  
 Vodácký kurz  
 Sportovně-zážitkový kurz  
 Příměstské tábory  
 Letní dětský tábor  
3.5 Informace o pobytu či akci 
Délka pobytu nebo krátké akce se může lišit. Akce bývá dlouhá 1-2 dny, dle přání 
zákazníka a prostoru, pobyt je delší a to 3-10 dní (2-9 nocí). Každý pobyt začíná 
obědem v den příjezdu a končí snídaní a eventuelním balíčkem na cestu v den odjezdu. 
Strava je zajištěna 5krát denně s celodenním přístupem účastníků k pití, a to jak k 
horkému čaji, tak studené limonádě. O program se starají zaměstnanci firmy, převážně 
studenti, kteří jsou důkladně proškoleni a mají několikaleté zkušenosti v oboru. 
Dopravu zajišťuje buď společnost nebo odběratel sám. Autobusy zajištěné společností 
disponují bezpečnostními pásy, pojištěním sedadel a zavazadel během přepravy. Dále si 
může odběratel objednat zdravotní dozor a nočního hlídače. Místa jsou předem vybraná 
a odzkoušena firmou, která zaručuje sportovní a volnočasové vyžití jak pod otevřeným 
nebem, tak pod střechou. 
Zaměstnanci na každém pobytu mají předem dané role, které určí personální manažer. 
Jedná se o role: 
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 šéfinstruktor 
 zdravotník 
 instruktor 
 trenér plavání 
Šéfinstruktor, neboli delegát se stará o plynulý chod pobytu, morálku a program 
zaměstnanců, důslednou práci zdravotníka a komunikaci mezi zástupci objektu, zástupci 
školy, personálem a zástupci společnosti. Jeho dalším úkolem je také sepisovat deník z 
každého uplynulého dne, vybrat z fotek aktivit, které jsou během dne dokumentovány a 
ty pak posílá na internet pro rodiče svěřených ratolestí.  
Zdravotník zodpovídá za zdravotní stránku svěřených účastníků, respektive dětí. Musí 
projít všechnu dokumentaci dodanou rodiči dětí a doporučení pediatrů. Zodpovídá za 
včasnou a pravidelnou medikací dětí a vypořádává se s eventuelními zdravotními 
potížemi jak dětí, tak i instruktorů. 
Instruktor plní hlavní roli konatele aktivit na pobytech. Ručí za bezpečnost dětí při 
aktivitách, účastníkům vysvětluje připravené aktivity, pomáhá jim s jejich realizací a 
operativně vymýšlí budoucí aktivity navazující na ty předchozí a uzpůsobuje je fyzické 
a psychické zdatnosti jejich skupiny. 
Trenér plavání bývá pouze při pobytech, na kterých probíhá aktivní výuka plavání. Ručí 
za bezpečnost dětí při pohybu v bazénu a zdokonaluje své svěřence v plavání. 
3.6 Typy pobytů a jejich vymezení 
Každý pobyt nebo akce je charakteristická svým programem a délkou. Zákazník si volí 
místo realizace své objednávky. 
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3.6.1 Škola v přírodě 
Tyto pobyty využívají jen základní školy a to jak první, tak i druhý stupeň. Jedná se o 5-
7 denní tematický pobyt v přírodě na předem stanoveném místě. Téma pobytu si škola 
může vybrat při objednávce ze široké škály návrhů pro nejmladší až po nejstarší. 
 
Obr.  6 - Škola v přírodě (17). 
3.6.2 Adaptační kurz  
Adaptační a seznamovací kurz, je výbornou příležitostí, jak hravou a zábavnou formou 
stmelit nový kolektiv. Program slouží k tomu, aby se noví spolužáci vzájemně poznali 
mezi sebou a s jejich novými učiteli, nebo aby získali lepší přehled o fungování třídy. 
Adaptační kurz se od školy v přírodě liší svojí délkou i náplní programu. Délka bývá 2-
4 noci, podle přání zákazníka. Tento pobyt slouží výhradně žákům prvního stupně 
středních škol, 6. ročníkům základních škol a nově také žáčkům prvních tříd s 
rodiči.
 
Obr.  7 - Adaptační kurz (17). 
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3.6.3 Lyžařský kurz 
Tento pobyt bývá v zimní části sezóny v horách na místech, kde už nějaký lyžařský 
pobyt proběhl. Firma zajišťuje i lyžařské instruktory, kteří mají minimálně licenci 
instruktora školního lyžování schválenou MŠMT. 
 
Obr.  8 - Lyžařský kurz (17). 
3.6.4 Školní výlet  
Školní výlet je jednodenní akce, kulturně či sportovně vzdělávací. Firma zajišťuje 
dopravu, program, dozor i průvodce či sportovního instruktora na této akci.  
3.6.5 Plavecký kurz 
Jedná se o 6 denní intenzivní plavecký kurz, který prověří žáky ve fyzické zdatnosti, 
neplavce naučí plavat a plavce zdokonalí ve svém stylu. Instruktoři tohoto kurzu získali 
licenci trenéra plavání. Program tohoto kurzu je stanovený po domluvě s odběratelem 
po předložení všech požadavků a nároků, jedná se o půjčovné, lokalitu, část sezóny 
nebo počet účastníků. 
3.6.6 Sportovně-zážitkový kurz  
Tento jednodenní kurz se odehrává na předem zamluvených sportovištích nebo 
partnerských školách. Odběratel bude mít zajištěno celodenní vyžití na různých 
stanovištích od kolektivního sportu až po jednotlivé netradiční aktivity s proškolenými 
instruktory. 
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3.6.7 Letní příměstské tábory  
Letní příměstský tábor je alternativou ke klasickým vícedenním táborům v červenci a 
srpnu. Děti stráví den plný tematické zábavy a sportu a večer mohou být opět s rodinou. 
Tábor je určen pro věkovou kategorii 5 - 15 let a probíhá na území města Prahy v areálu 
základních škol Hostýnská, Mikulova a Petra Strossiho. Dny jsou přizpůsobeny 
aktuálnímu tématu, a ve středu bývá celodenní výlet v Praze, který tematický a 
uzpůsobený věku dětí. Témata týdnů jsou: 
 Na pirátské vlně, 
 Eko týden, 
 Pod pěti kruhy, 
 Cesta kolem světa. 
Nově si zákazník může objednat tábor s výukou anglického jazyka lektorů a rodilých 
mluvčí společnosti AKCENT College, s. r. o. 
3.6.8 Letní dětský tábor  
Tento druh pobytu je v letošní nabídce vůbec poprvé. Jedná se o 10 denní tábor v 
rekreačním středisku Jizbice pod Blaníkem, který se nachází ve Středočeském kraji, 
respektive v chráněné krajinné oblasti Blaník. Na táboře je zajištěna strava 5x denně a 
celodenní pitný režim. Velkou výhodou je to, že prostory celého penzionu jsou pouze 
pro účastníky táboru. 
3.7 Hodnocení instruktorů 
Hodnocení instruktorů je nedílnou součástí práce šéfinstruktora. Tato slovní a 
procentuální hodnocení jsou zasílána, jak řediteli firmy, který poté zvažuje, zda 
zaměstnanec bude povýšen nebo ne, tak samotným zaměstnancům, kteří se mohou z 
této zpětné vazby poučit do příštích pobytů a také si díky daným procentům spočítat, jak 
budou za uplynulý pobyt odměněni. 
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Parametry hodnocení jsou: aktivní dozory, příprava na program, dochvilnost, práce s 
dětmi, motivační faktor, respekt u dětí a organizační schopnosti. 
Hodnocení instruktorů: 
 kladné = 100% - 75%, 
 průměrné = 74% - 30%, 
 nevyhovující = 29% - 0%. 
3.7.1 Ukázka hodnocení instruktora 
"S Terezou to byla má první pracovní zkušenost na pobytu a očekával jsem od ní, jako 
od skautského vedoucího, velké věci. Mé očekávání naplnila. Měla připravené hry, na 
porady přicházela včas a připravena, udělala spousty "černé práce", která není na chodu 
pobytu příliš vidět a zároveň děti motivovala, byla jejich kamarádem a neztratila 
potřebný respekt. Své povinnosti plnila na 100%, vždy byla tam, kde měla být a aktivně 
se účastnila činností, u kterých nemusela být přítomna. Stejně jako Karolína, u druhé 
skupiny, pomohla při organizaci noční hry souběžného pobytu na vedlejším obejktu. 
Doufám, že se s Terkou ještě na nějakém pobytu uvidím a doporučuju o povýšení do 
platové třídy "B". 
Hodnocení: 100%"  
3.8 Organizace pobytu 
Návrhy programu na danou sezónu jsou rozeslány jednotlivým zákazníkům, respektive 
školám, vedením firmy. Zákazník získá veškeré informace o programech - cíle, 
harmonogram dne, aktivity. 
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3.8.1 Ukázkový harmonogram dne na škole v přírodě 
Pro první stupeň ZŠ: 
8:00   snídaně 
8:00 – 12:00  výuka s pedagogy 
10:00   přesnídávka 
12:00 – 14:00  oběd, polední klid 
14:00 – 18:00   program s instruktory 
18:00 – 19:00   večeře, večerní klid 
19:00 – 20:30   večerní program 
20:30 – 21:00  příprava na večerku 
21:00    večerka 
 
Pro druhý stupeň ZŠ: 
8:00    snídaně 
8:00 – 12:00   výuka s pedagogy 
10:00    přesnídávka 
12:00 – 14:00   oběd, polední klid 
14:00 – 18:00   program s instruktory 
18:00 – 19:00   večeře, večerní klid 
19:00 – 21:00  večerní program 
21:00 – 22:00   příprava na večerku 
22:00    večerka 
 
"Pro střední školy je organizace dne rozdílná, neboť pobyty již nejsou konstruovány 
jako školy v přírodě, nýbrž  jako zážitkové nebo sportovní kurzy" (19, s. 14). 
3.9 Programy na sezónu 2016 
Programy na sezónu 2016 jsou následující: Pod pěti kruhy, Mimoni, Týden EVVO, 
Tenkrát na Divokém západě, El mafioso a Návrat do budoucnosti. 
3.9.1 Pod pěti kruhy 
Tento program je inspirován myšlenkou olympijských her bez rozdílu sportovní 
výkonnosti a schopností. Hlavním cílem tohoto programu pro účastníka je zažít pocit 
vítězství, vypořádat se s ním, tolerovat rozdíly, vnímat fair play jednání a současně 
rozvíjet své dovednosti a schopnosti (19). 
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Příkladný výčet činností: 
 icebreakers, seznamovací hry, celopobytová hra, 
 získávání vědomostí z historie a hodnot olympijských her, 
 netradiční sporty – lakros, indiaca, molkyy, kanjam, brannball, kin-ball, 
 netradiční pohybové aktivity – nízké lanové překážky, bungee running, 
 závěrečná diskotéka / karneval (19). 
3.9.2 Mimoni 
Pětidenní program je určen pro 1. a 2. ročníky základních škol a pro mateřské školy. 
Náplní programu je ponořit se mezi tvory Mimoni, známé z pohádek. Cílem je stmelit 
kolektiv dětí jejich vzájemnou pomocí při pohybových aktivitách a výtvarné činnosti 
(19). 
Příkladný výčet činností: 
 icebreakers, seznamovací hry, celopobytová hra, 
 netradiční sporty – molkyy, talířovaná, brannball, foukačka, 
 výroba netradičních předmětů, 
 nízké lanové překážky, 
 mimoňská taneční párty (19). 
3.9.3 Týden EVVO 
Tento tematický program je určen pro děti 3., 4. a 5. třídy základních škol. Cílem 
programu je rozšířit vnímání účastníků na vše, co se děje v přírodě a prohloubit vědomí 
o nutnosti péče a respektu k ní pro její zachování pro budoucí generace. Celý program 
je spíše výukový a probíhá formou celopobytové hry (19). 
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Náplň jednotlivých dní: 
 obecná environmentální výchova – Co? Proč? Jak?, 
 les, čím je důležitý, co všechno lze v lese najít, 
 voda, proč bychom s ní měli šetřit, biodiverzita – flora a fauna, 
 problematika odpadu a nakládání s ním, 
 pohybové aktivity netradičních her pro uvolnění atmosféry (19). 
3.9.4 Tenkrát na Divokém západě 
Program určený pro 1. - 5. třídu základní školy. Celý program probíhá formou 
celotáborové hry, při které se účastníci vydají po stopách domorodých obyvatel 
Ameriky, indiánů. Tento program účastníkům ukáže důležitost kmenové soudržnosti, 
rozšíří jejich znalosti o životě Indiánů před kolonizací jejich území bílými muži a 
účastníci prožijí každodenní povinnosti kmene vyzkoušením si netradičních dovedností 
a sportovních disciplín. 
Náplň jednotlivých dní: 
 icebreakers, seznamovací hry, celopobytová hra, 
 netradiční sporty – lakros, indiaca, molkyy, kanjam, 
 základní dovednosti, orientace v přírodě, 
 motivační systém odměňování '' barevná pírka'', 
 indiánské taneční oslavy. 
3.9.5 El Mafioso 
Tímto programem se ponoříme do období první poloviny 20. století v USA. Program je 
určen pro 2. stupeň základních škol a je zaměřen na etickou výchovu mladých lidí, na 
zásady společenského chování formou hry (19). 
Náplní jsou týmové sportovní i nesportovní aktivity, výuka společenských tanců, 
hospodaření s penězi v rámci rodiny (skupiny) i v rámci jednotlivců a rozdělení rolí ve 
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skupině. Doporučeným vybavením účastníků jsou starší kusy společenského oblečení, 
kravata, šaty, módní doplňky apod (19). 
Náplň jednotlivých dní: 
 icebreakers, seznamovací hry, celopobytová hra, 
 netradiční sporty – např. indiaca, kubb, kafe, 
 výuka společenských tanců, 
 prevence sociálně-patologických jevů, 
 etická výchova, 
 seznámením s životem lidí na začátku 20. století, 
 ples ve stylu 30. let, 
 program jak pro dívky, tak i pro chlapce (19). 
3.9.6 Návrat do budoucnosti 
Program, ve kterém děti zavítají do dvou rozdílných světů - budoucnosti a minulosti. 
Ten první je zavede do světa moderní technologie a ukáže své stále se rozšiřující 
možnosti. Ten druhý jim naopak ukáže, jak se o sebe postarat bez možnosti spoléhat se 
na moderní techniku. 
Náplň jednotlivých dní: 
 icebreakers, seznamovací hry, celopobytová hra 
 netradiční sporty – lakros, brännball, kin-ball, kanjam 
 základní dovednosti orientace v přírodě a vaření v přírodě 
 diskotéka 
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3.10 Seznam objektů 
Zákazník si může vybrat ze seznamu osvědčených a spolehlivých míst, který je 
přiložený v nabídce i s podrobnými informacemi ohledně učeben, sportovišť, sociálního 
zařízení, bazénem a kapacity objektu. 
Název Umístění Počet lůžek 
RS Lites Borovice 246 
Benešovský mlýn Heřmaň u Písku 155 
Hotel Renospond Proseč u Skutče 150 
Hotel Churáňov Zadov 120 
Hotel Engadin Železná Ruda 110 
Hotel Orion Benecko 110 
Chata Cihelny Zadov 110 
Kodrea Nové Hutě 110 
Jizbice pod Blaníkem Čechtice 100 
Penzion Trnávka Želiv 100 
Hotel Star Benecko 87 
Hotel Krakonoš Benecko 85 
Penzion Sokol Paseky nad Jizerou 80 
Hotel M&M Ostrov 70 
Park hotel Orlík Orlík nad Vltavou 67 
Hotel Panorama Lipno nad Vltavou 65 
Chata Muhu Jindřichov 65 
Penzion Relax Rybniště 59 
Penzion Lumka Zásada 57 
Penzion Tetřívek Nové Hutě 50 
Chata Luž Krompach 49 
Tab. 1 - Seznam objektů 
3.11 Stávající motivační systém společnosti 
Předmětem mého výzkumu k analytické části této práce bylo získat informace o 
platovém zařazení sezónních pracovníků firmy, o stravovacích, ubytovacích a 
dopravních podmínkách, o poskytovaných školeních a firemních akcích. Všechny tyto 
informace jsou dostupné v interním firemním dokumentu "Instruktorský bulletin". 
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Hlavní složkou motivace zaměstnanců je finanční odměňování. Zaměstnanci 
společnosti mají kromě základní časové mzdy také pohyblivou, respektive úkolovou 
složku mzdy v závislosti na kvalitě odvedené práce a pozice na konkrétním pobytu. 
3.11.1 Platové třídy 
"Zaměstnanec je zařazen do jedné ze tří výkonnostních skupin, jež jsou označeny 
názvem a písmenem. Každá výkonnostní skupina zohledňuje praxi, vzdělání, dovednosti 
a schopnosti zaměstnance na základě hodnocení hlavních vedoucích a pověřených osob 
Sportlines, s. r. o. V hodnotících obdobích je možný přesun ve skupinách, na základě 
aktuálních referencí. První hodnotící období je začátkem dubna, druhé hodnotící 
období je začátkem července, třetí hodnotící období je začátkem září a čtvrté hodnotící 
období v průběhu října až listopadu" (18). 
Těmi skupinami jsou COACH - A, SENIOR - B a JUNIOR - C. 
3.11.1.1 Skupina COACH - A 
Zaměstnanci s nejvyšší kvalifikací a odbornou praxí jsou zařazeni na pozici "hlavní 
vedoucí - šéfinstruktor". Jsou to stálí pracovníci s odbornou praxí u společnosti 
minimálně 12 měsíců aktivní práce, počtem absolvovaných pobytů pro školy minimálně 
20 a převážně mají kladné reference z pobytů. Zaměstnanci mají chuť pracovat, pracují 
s velkou kreativitou, jsou samostatní v projevu, jsou schopni vést skupinu lidí a být 
dobrým etickým vzorem pro ostatní. Zaměstnanci se mohou po hodnotícím období 
sestoupit do skupiny SENIOR (18). 
3.11.1.2 Skupina SENIOR - B 
Jsou to stálí zaměstnanci, kteří dobře odvádějí svou práci. Vyznačují se kreativitou, 
schopností správně vést skupinu dětí a zaujmout je. Jsou v práci aktivní, tvořiví a z 
velké části samostatní. Zaměstnanec se může po hodnotícím období přesunout do 
kategorie COACH, ale tako do kategorie JUNIOR (18). 
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3.11.1.3 Skupina JUNIOR - C 
Základní skupina zaměstnanců je složena z nově příchozích pracovníků, kteří potřebují 
získat praxi z pobytů, zautomatizovat si zaběhlá pravidla a vytvořit si určitý vztah a 
postavení v týmu. Jsou sledováni k možnému postupu. Dále jsou zde zařazeni také 
zaměstnanci s prohřešky, malé výkonnosti či z důvodu nedodržení daných pravidel, atd. 
Zaměstnanec se může po hodnotícím období přesunout do kategorie SENIOR (18). 
JUNIOR  
C 
SENIOR 
B 
COACH v pozici 
instruktora 
A 
COACH v pozici 
šefinstruktora 
A 
Škola v přírodě / Plavecký kurz (pozice instruktora ŠvP) - 1 noc 
600 Kč až 650 Kč 650 Kč až 700 Kč 700 Kč až 750 Kč 1000 Kč až 1200 Kč 
Adaptační kurz / Lyžařský kurz (insturktor) / Plavecký kurz (trenér plavání) - 1 noc 
800 Kč až 900 Kč 900 Kč až 1000 Kč 950 Kč až 1050 Kč 1000 Kč až 1200 Kč 
Příměstský tábor - 1 den 
700 Kč až 800 Kč 750 Kč až 850 Kč 850 Kč až 900 Kč 900 Kč až 950 Kč 
Zdravotník - 1 noc 
700 Kč až 900 Kč 
Tab. 2 - Platové ohodnocení (upraveno dle 18). 
3.11.2 Strava, doprava a ubytování 
Zaměstnanec je motivován faktem, že všechny vedlejší výdaje, mezi které řadíme 
dopravu z místa odjezdu školy klienta na místo pracovního výkonu, strava a ubytování 
po celý pobyt, jsou pro ně zdarma. Pro zaměstnance to slouží jako úhrada položek 
stravného a dopravy, které jsou v běžném životě každodenním výdajem a tudíž 
zaměstnanec může brát své finanční ohodnocení snížené o tuto položku. 
Dopravu na místo odjezdu si zaměstnanec hradí sám. 
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3.11.3 Školení 
Společnost poskytuje svým zaměstnancům každoroční školení, na kterém se noví 
zaměstnanci naučí, jak firma funguje, seznámí se s pravidly pobytů, pobytovými 
programy, které jsou na každou sezonu obměněny a seznámeni s kritérii hodnocení. 
Školení probíhá formou hry, stejně jako by to mělo na samotných pobytech probíhat. 
Novému zaměstnanci školení dodá know-how a také přátelskou atmosféru firmy, která 
je potřebná pro utvoření dobré týmové spolupráce do budoucnosti na pobyty. 
3.11.4 Firemní akce 
Po uplynutí hlavní části sezóny je firmou uspořádaná firemní grilovací akce, na kterou 
jsou pozvaní pouze ti zaměstnanci, kteří v uplynulé sezóně absolvovali 5 a více pobytů, 
tím se podíleli na prosperitě firmy a mohou přispět svými podněty k objektivní zpětné 
vazbě. 
3.11.5 Vztahy se spolupracovníky 
Vztahy se spolupracovníky na dané akci je jedním z hlavních pilířů správně odvedeného 
výkonu na pobytu a tím i skvělé prezentace firmy. Zaměstnancům toto může sloužit 
jako motivace dále pracovat v týmu, který se nemění a který si svojí kooperací a 
obětavostí dokáže svoji práci ulehčit. Ta se následně projeví na konečném výsledku. 
3.12 Dotazníkové šetření 
Analýza spokojenosti zaměstnanců a dalších možných motivačních faktorů je založena 
na osobních rozhovorech se zaměstnanci, při kterých každý zaměstnanec odpověděl na 
10 dotazníkových otázek. Otázkami jsem sledoval zda by mé návrhy byly přijaty či 
nikoliv.  
Rozhovoru se účastnilo 20 zaměstnanců firmy bez ohledu  na jejich platové zařazení pro 
náležitou objektivitu. Dotazník zahrnuje 9 uzavřených otázek s možností odpovědi ano 
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nebo ne a jednu polootevřenou, ve které zaměstnanec určil konkrétní možnost nejslabší 
stránky motivace. 
3.12.1 Vyhodnocení dotazníkové šetření 
Otázka č. 1 - Cítíš se dostatečně motivován? 
 
Graf 1- Odpověď k otázce č. 1 (vlastní zpracování). 
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Otázka č. 2 - V čem vidíš nejslabší stránku motivace ve Sportlines s. r. o. 
 
Graf 2 - Odpověď k otázce č. 2 (vlastní zpracování). 
Otázky č. 3 - 10 - viz příloha 
 
Graf 3 - Odpověď k otázkám č. 3 - 10 (vlastní zpracování). 
45 
 
3.13 Shrnutí analytické části 
V této části jsem nejdříve vysvětlil informace o společnosti Sportlines s. r. o., kdo je ve 
vedení této společnosti, její historii a organizační strukturu zaměstnanců, o které jsem se 
dozvěděl z interních dokumentů firmy během předmětu praxe. Po představení 
společnosti jsem se zaměřil na aktuální nabídku firmy, organizaci jednotlivých pobytů, 
hierarchické uspořádání zaměstnanců na daných pobytech, programy, školení a aktuální 
motivační systém pracovníků společnosti. Všechny tyto informace jsem zjistil z 
interních dokumentů firmy, z instruktorského bulletinu, který je k dispozici 
zaměstnancům na školení a z dodatku dohody o provedení práce. 
Daným dotazníkem jsem zjistil, že nejslabší stránka motivace pro vybranou skupinu 
respondentů je peněžní ohodnocení, následováno nespokojeností  s dopravou na místo 
odjezdu a proškolením zaměstnanců. V následujících otázkách jsem se tázal na 
odpovědi ke konkrétním příkladům řešení dané situace a na ty se v návrhové části 
zaměřil. 
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4 VLASTNÍ NÁVRHY ŘEŠENÍ 
V této část bakalářské práce se zaměřím na vlastní návrhy řešení, které by mohly přispět 
k budoucí lepší motivaci zaměstnanců firmy. 
4.1 Příspěvek na dopravu 
Většina zaměstnanců se potýká s problémem, že své trvalé bydliště má mimo Prahu a 
tím pádem musí pravidelně dojíždět (obvyklá doba pro pobyt je od pondělí do pátku) na 
víkend domů a na další týden zpět do Prahy.  
Jedním z návrhů by mohl být příspěvek na dopravu dojíždějícím instruktorům 
výkonnostní skupiny A a B. Základní náhrady by na 1 km jízdy společnosti jsou: 
 pro osobní silniční motorová vozidla    1,50 Kč, 
 pro veřejnou dopravu (bez ohledu na třídu cestování)  1,00 Kč. 
Kritéria plnění příspěvku jsou:  
 bydliště mimo Středočeský kraj, 
 doložené cestovného, 
 zažádání o příspěvek. 
Každý zaměstnanec by měl nárok na maximální plnění do výše 500 Kč/měsíc. 
Firma by tak motivovala své výkonné a spolehlivé zaměstnance a stimulovala 
pracovníky nižších výkonnostních skupin k lepším výkonům, za které by si zasloužili 
povýšení do vyšší platové třídy. 
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4.2 Příplatek za dosažené vzdělání či absolvovaný vzdělávací kurz 
Nejcennější kapitál pro firmu je zkušený a odborně vzdělaný zaměstnanec. V praxi je na 
první pohled zřejmé, který zaměstnanec již absolvoval odborné kurzy, protože jeho 
chování k účastníkům a vedení aktivit je kreativnější a na vyšší úrovni.  
Mým návrhem je příplatek 25 Kč/noc zaměstnancům za každý úspěšně absolvovaný 
akreditovaný kurz MŠMT, který je možno využít v korelaci s pobytovými programy a 
vybavením. Těmito kurzy jsou: 
 ZZA - zdravotník zotavovacích akcí nebo vyšší odborné vzdělání, 
 kurz nízkých lanových překážek, 
 kurz zážitkové pedagogiky, 
 Plavecký kurz nebo kurz instruktora lyžování (v závislosti na sezóně). 
Náklady firmy na osobu by činily maximálně 100 Kč/noc. Při současném počtu 
instruktorů výkonnostní skupiny A a při jejich plném obsazení na pobytech pondělí - 
pátek, se jedná o maximální náklad 6800kč/týden. 
4.3 Soutěž "Instruktor sezóny" 
Tato soutěž by se týkala pouze instruktorů, kteří nejsou v nejvyšší výkonnostní skupině, 
tedy instruktorů s platovou skupinou B a C. Po celou část sezóny šéfinstruktoři hodnotí 
řadové instruktory procentuální hodnotou, která určuje, jakou finanční odměnu si 
zaměstnanec zaslouží za odpracovaný pobyt. Soutěže by se mohli zúčastnit pouze 
instruktoři, kteří mají opracovaných více než 6 pobytů za sezónu. Jarní část sezóny se 
skládá z maximálně 18 týdnů respektive pobytů, vzhledem k tomu, že nejvytíženější 
část sezóny zasahuje do zkouškového období, tak není možné odpracovat všechny 
pobyty za sezónu. Kritérium hodnocení instruktorů je spodní hranice kladného 
hodnocení, které je 75%. 
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Výherce by určilo hlasování šéfinstruktorů, které by probíhalo na závěreční firemní 
akci. Firma touto soutěží může zaměstnance motivovat k lepším výkonům po celou část 
sezóny a také si připravit seznam zaměstnanců k dalšímu povýšení v budoucím období. 
4.4 Vzdělávací kurzy 
Dostatečné vzdělání v oboru je jednou z věcí, které ve firmě zaměstnancům chybí. 
Doposud si každý pracovník pracující ve společnosti Sportlines s. r. o. zaplatil a 
absolvoval vzdělávací kurzy zmíněné v 4.2 příplatek za dosažené vzdělání či 
absolvovaný vzdělávací kurz sám, bez morální a finanční podpory firmy. 
Jedním z návrhů je, že by firma mohla začít spolupracovat s některým z institutů 
akreditovaných MŠMT a svým zaměstnancům nabídnout zmíněné akreditované kurzy, 
kterými by své zaměstnance vzdělala natolik, že by společnost mohla svou nabídku 
rozšířit o pobyty a kurzy, ke kterým jsou potřeba vysoce kvalifikovaní zaměstnanci. 
Tím by zvýšila svou konkurenceschopnost na trhu a mohla spustit nové programy, které 
na trhu chybí. 
Každý zaměstnanec by si mohl vybrat jeden či více vzdělávacích kurzů, který by hradil 
sám. Společnost by mohla vyplácet příspěvek do výše 1000kč poté, co zaměstnanec 
odpracoval 10 pobytů nebo krátkodobých akcí po ukončení vzdělávacího kurzu. 
Zaměstnance by motivovalo se vzdělávat v oboru s vidinou využití nabytého vzdělání a 
příspěvku za dodatečnou kvalifikaci. 
4.5 Nový systém odměňování 
Nový systém by zohlednil všechny dovednosti a schopnosti, kterými pracovník 
disponuje. Zaměstnanec bude motivován nejen peněžní odměnou odpovídající jeho 
schopnostem, ale i možností osobního rozvoje, které bude mít také finanční dopad na 
jeho odměnu. Firma tím zajistí obsazení pobytu kvalitními instruktory a předejde 
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členění instruktorů do platových skupin, které může vést k negativnímu vlivu - 
vzájemnému hierarchickému rozdělování. 
Platové 
ohodnocení/noc 
Instruktor 
Zdravotník 
na ŠvP 
na adaptačním 
pobytu 
na příměstském 
táboře 
Základní mzda 600 Kč 800 Kč 600 Kč 800 Kč 
Kurz ZZA + 50 Kč + 50 Kč + 50 Kč ---  
Kurz lanových 
překážek 
+ 50 Kč + 50 Kč + 50 Kč  --- 
Další absolvovaný 
kurz v korelaci s 
programem 
+ 50 Kč + 50 Kč + 50 Kč  --- 
Rok věrnosti nebo 
absolvovaných 15 
pobytů 
+ 50 Kč + 50 Kč + 50 Kč + 50 Kč 
Dva roky věrnosti 
nebo absolvovaných 
30 pobytů 
+ 100 Kč + 100 Kč + 100 Kč + 100 Kč 
Živnost + 50 Kč + 50 Kč + 50 Kč + 50 Kč 
Hodnocení od 
šéfinstruktora 
+ 100 Kč + 100 Kč + 200 Kč + 100 Kč 
Příplatek za práci 
hlavního vedoucího 
+ 200 Kč + 100 Kč + 200 Kč ---  
Tab. 3 - Návrh platového ohodnocení (vlastní úprava) 
ŠvP - Škola v přírodě 
Kurz ZZA - Kurz zdravotníka zotavovacích akcí¨ 
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ZÁVĚR 
Cílem této práce bylo navrhnout změnu motivačního systému v podniku k zlepšení 
motivace zaměstnanců. Ve firmě jsem nejdříve prozkoumal aktuální stav personálního 
systému v současné sezóně a díky předmětu praxe jsem nahlédl i do personálních 
záležitostí, ke kterým se řadový zaměstnanec nemůže dostat.  
Teoretická východiska práce byla volena pro správné vypracování analytické a 
návrhové části. Pro pochopení problematiky společnosti jsem uvedl a vysvětlil pojmy, 
jako jsou personální činnost, motivace, pracovní motivace a odměňování. 
Analýzu aktuální situace jsem provedl rozhovory s brigádníky ve společnosti, 
respektive s instruktory a zdravotníky a z instruktorského bulletinu, který jsem obdržel 
od personálního manažera a ředitelem firmy, kteří mě seznámili s konkrétní nabídkou 
firmy na nadcházející sezónu a novou organizační strukturou. Analýzu aktuální 
motivace zaměstnanců jsem zkoumal od září roku 2015 na základě rozhovorů o 
spokojenosti řadových instruktorů po každém pobytu a akci, kterou se mnou 
absolvovali. Jedná se o více než 15 těchto událostí. 
Návrhy v závěrečné části jsem zvolil ty, které by zaměstnance motivovaly nejvíce, 
protože se nadále chtějí podílet na obchodním úspěchu firmy, a také na osobním rozvoji 
pro lepší budoucnost osobní i pracovní oblasti. 
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Příloha 1- Dotazník 
1. Cítíš se dostatečně motivován? 
a. Ano 
b. Ne 
2. V čem vidíš nejslabší stránku motivace ve Sportlines s. r. o. pro tebe? 
a. Doprava na místo odjezdu 
b. Peněžní ohodnocení za odvedenou práci 
c. Komunikace s vedením společnosti a nadřízenými 
d. Proškolení zaměstnanců 
e. Jiná odpověď 
3. Využil(a) bys možnosti zažádat si o příspěvek na dopravu? 
a. Ano 
b. Ne 
4. Motivoval by tě příplatek k tvé mzdě za již dosažené vzdělání v oboru? (ZZA, 
kurz nízkých lanových překážek, kurz instruktora lyžování nebo školního 
lyžování, plavecký kurz, kurz zážitkové pedagogiky) 
a. Ano 
b. Ne 
5. Motivoval by tě příplatek za další vzdělávání se v již zmíněných kurzech s 
podmínkou zavázání se firmě na 10 absolvovaných pobytů za sezónu? 
a. Ano 
b. Ne 
6. Motivovalo by tě soutěžení mezi instruktory během sezóny o hmotnou cenu na 
základě hodnocení od šefinstruktorů/škol? 
a. Ano 
b. Ne 
7. Motivoval by tě nový mzdový systém založený na tvé pracovní zásluze na 
pobytech a hodnocení šéfinstruktorů/škol? 
a. Ano 
b. Ne 
8. Motivoval by tě nový mzdový systém založený na tvém vzdělání  v oboru a 
věrnosti firmě? 
a. Ano 
b. Ne 
9. Motivoval by tě společný sportovně-zážitkový kurz se zaměstnanci  na konci 
sezóny ve tvém volném čase? 
a. Ano 
b. Ne 
10. Jsi spokojen s momentální situací odměňování a benefitů? 
a. Ano 
b. Ne 
